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| ntroduccion
¢Qué es una politica salarial?

Una politica salaria es una politicainstitucional que proporciona un marco conceptual
comun en base ala cual se determinan todos los salarios del personal de la organizacion.

¢Cuales son |os objetivos de una politica salarial ?

- Atraer alas personas mejor calificadas disponibles, con € fin de lograr la
mision de la organizacion;

- Proporcionar una remuneracion equitativay constante alos empleados de
acuerdo a las funciones que desempefian y a las responsabilidades asignadas;

- Motivar y estimular alos empleados a mejorar su nivel de desempefio;
- Alentar laretencion y productividad del personal calificado;

- Comunicar a personal los parametros bésicos que se emplean parafijar los
niveles salariaes.

Una politica salarial solida que se comunicaal persona y es comprendida por el mismo
ayudara a la organizacion a establecer equidad a nivel de todo €l persona y asigtiraala
planificacion del persona y la asignacion de recursos.

Establecimiento de una politica salarial

Antes de establecer una politica salarial, una organizacion debe contar con |os cimientos
necesarios para poder comenzar. La organizacion puede hacer esto formulandose las
siguientes preguntas:

- ¢Tenemos actualmente una “ politica salarial ?’
- De ser asi, ¢cud es esta politica?
- ¢Por qué esimportante revisar la politica salarial en este momento?

Este andlisis podria ser conducido por € Departamento de Recursos Humanos, si 1o
hubiere, o un comité establecido especificamente con este propdsito. Dicho comité
podriaincluir entre sus miembros a Director Ejecutivo, un miembro de la Junta
Directiva, el Director de una Clinicay el Director Administrativo. Esimportante que €
Comité sea equilibrado para garantizar una perspectiva adecuada en o que respecta a
todos los aspectos de la organizacion.



Componentes de una politica salarial

Una vez realizada la revision preliminar, el comité puede comenzar a discutir alos
diversos componentes de la politica salarial que se detallan a continuacion. Es
importante revisar cuidadosamente cada componente y responder a las preguntas
presentadas bajo cada componente. Esto ayudard ala organizacion alograr un consenso
con respecto a la estructura de dicho componente. A medida que vaya avanzando a
través de dichos componentes, podria ser necesario volver a considerar algunos
componentes sobre |os que se habia elaborado previamente. Mediante la contestacién a
las preguntas, la organizacion comenzara a desarrollar un marco para la nueva politica
sdlaria de la organizacion.

Los componentes necesarios de una politica salarial incluyen:

1. Descripciones clarasy actualizadas de los difer entes cargos, que incluyan las
responsabilidades de los empleados, a quién deben reportarsey € nivel educativoy
la experiencia que se requieren.

- ¢Como se ve & organigrama actual ? ¢Esta actualizado?

- ¢QuEé tipos de cargos tiene la organizacion? ¢EXisten agrupaciones naturales ?
(por ejemplo: personal clinico, administrativo, técnico)

- ¢Cuéantas personas trabajan actualmente en la organizacion? ¢En qué forma
podria crecer la organizacion en € futuro?

- ¢Estén actualizadas todas |as descripciones de |0s cargos? ¢ES necesario
cambiar algunas de ellas?

Estas preguntas ayudarén ala organizacion a determinar si € organigramay las
descripciones de los cargos con los que cuenta en la actualidad son apropiados. También
ayudaria ala organizacion a determinar si se deben efectuar cambios antes de la creacion
de lanueva politica salarial. Es de importancia critica que el Comité responda a estas
preguntas para poder avanzar al Componente 2.

2. Una clasificacion definida o estructura de grupo que conglomer a cargos que
tienen niveles similares de habilidad, experienciay responsabilidad.

- ¢Cbmo clasificaria 0 agruparialos cargos a nivel de la organizacion?

- ¢Necesitan estructuras de clasificacion diferentes para el personal clinicoy el
personal administrativo? De ser asi, ¢por qué son éstas diferentes?

- Con miras a futuro, ¢cémo puede usted desarrollar una estructura en este
momento que pueda manejar 1os cambios de personal que podrian ocurrir en el
futuro? ¢El plan estratégico de la organizacion piensa aumentar €l nivel de
financiamiento y de ese modo crear la necesidad de més persona? ¢O la
organizacion anticipa que €l cambio de tamafio de la organizacién se mantendra
rel ativamente consi stente o se reducira?

- ¢Cuéntos niveles 0 agrupaciones son necesarios?



Un sistema de clasificacion o agrupacion constituye la base de la politica salarial. Las
preguntas formul adas previamente le ayudaran a determinar que sistema de clasificacion
0 agrupacion es el més apropiado para su organizacion. El sistema de clasificacion o
agrupacion no se modifica facilmente, de modo que es importante que la organizacion
escoja un sistema |o suficientemente flexible para poder mangjar los cambios posibles a
nivel de la organizacién. Generalmente €l primer nivel podrian incluir alos choferes o
guardias. El nivel més alto estaria compuesto por los gecutivos. Los niveles intermedios
podrian clasificarse en personal de apoyo y personal administrativo, personal clinico,
administradores de nivel medio, directores de departamentos y otros cargos de nivel
técnico. Por lo general una ONG podriatener entre 5y 8 agrupaciones o niveles
dependiendo del tamafio y necesidades de la organizacion.

3. Un rango salarial para cada clasificaciéon o agrupacion se determina en basea un
andlisisdel mercado, las escalas salariales para cargos similares en instituciones de
la misma naturaleza a nivel local y/o en areas geogr &ficas similares. Podria ser
necesario analizar un area geogr afica mas amplia si existe una escasez de personas
calificadas disponibles a nivel local para algunos car gos, (por € emplo
programador es de computador as).

Nota: Esdificil y problematico cambiar una estructura salarial implementaday es,
por lo tanto, imperativo establecer rangos que permitiran el crecimiento en € futuro
y/o cambiosirregularesen e costo devida.

- ¢Dentro de cada agrupacion o nivel, qué clase de diferencias existen en cuanto a
las responsabilidades y tareas de los empleados?

- ¢Como podrian presentarse estas diferencias en |os rangos?

- ¢Los cargos actuales “se gjustan” a estos rangos? ¢El rango de
responsabilidades identificado dentro de las descripciones dadas de |os cargos
reflgan las agrupaciones?

- ¢COmo podria definir los niveles de responsabilidad para cada rango?

- ¢En qué otras organizaciones puede trabajar € persona y qué nivel de salarios
recibirian?

- ¢Qué tipo de investigacidn de mercado usariay con qué frecuencia se re-
evauaria? ¢Qué otros factores externos se utilizaran consistentemente para
evaluar los rangos salariales?

Lainvestigacion de mercado es fundamental para establecer una politicasaarial. La
organizacion debe mantenerse al tanto del mercado para garantizar que se mantenga
competitivay contrate persona calificado y experimentado. Esta investigacion puede ser
completada por un nimero de métodos tales como e analisis de los periddicos locales
para cargos similares; contactandose con el Departamento de Comercio correspondiente a
las estadisticas de empleo que pudieran tener y que fuesen relevantes, o contactarse con
una firma privada como una empresa de contadores publicos para cuaquier andlisis que
hubieran completado recientemente sobre niveles salariales para diferentes cargos. Esto
proporcionara a la organizacion una muestra de los salarios en € &rea asi como una
escalareativaen lacual basar lapolitica. Los medios a través de los cuales se obtiene €l



andisis del mercado deben ser consistentes a fin de garantizar un andlisis comparativo
equitativo. También se deberia efectuar en formaregular y en fechas predeterminadas,
como ser cada 2 anos.

L a organizacion también debe pensar en la manera de establecer |os suficientes rangos a
nivel de cada agrupacion/nivel para poder efectuar un seguimiento y control de los
cambios en €l desarrollo profesional de cada uno de los miembros del personal en una
agrupacion/nivel dado.

4. Se deberia prestar atencién particular al salarioinicial en cada rango salarial con
el objeto de garantizar la equidad a nivel de toda la or ganizacion.

- ¢Cudl serala base para establecer un salario inicia?

- ¢Cudles son los niveles de responsabilidad relacionados con la descripcion del
cargo?

- ¢Cuanto peso se deberia dar ala experiencia y/o preparacion académica de la
persona?

- ¢Cbmo comunicara la organizacion claramente el método empleado para
cacular el salario inicial?

- ¢Los saariosiniciales reaes se adecuan a estas calificaciones? Si no fueraasi,
¢se necesita redlizar gjustes? De ser asi, ¢como se implementaran estos gjustes?

Es importante que la férmula para establecer un salario inicial sea equitativa, consistente
y claramente comprendida. En base a estaformula, €l persona comienza su historia
sdlaria con la organizacion y, por consiguiente, la organizacion desea garantizar la
claridad con €l fin de evitar problemas futuros relacionados con los salarios.

5. Cadarango salarial deberia incluir los pasos que brinden la oportunidad de
incrementar los salarios de la gente de manera equitativa a medida que demuestren
un mejor desempefio.

- ¢Cadarango permite crecimiento profesional y/o ascensos?
- ¢Es factible para la organizacion absorber este crecimiento en base a sus
estructuras actual es?

Se asigna un rango salarial a cada agrupacion/nivel en base a las respuestas a las
preguntas planteadas anteriormente. Dentro de cada rango es importante que el personal
tenga la oportunidad de crecer profesionalmente y, cuando fuese apropiado, ser ascendido
en base a su mejor desempefio, por lo tanto, cada rango salarial debe tener algunos pasos
para permitir y adecuarse a este crecimiento. Es comun que un rango salarial dado cuente
con tres pasos para el personal en dicho rango. Es importante establecer estos rangos
salariales para cada agrupacion/nivel que pueda adecuarse a los ascensos con el objeto de
retener a personal.



6. Una politica se desarrolla para permitir aumentos en e costo de vida, distribuidos
equitativamente entr e todos los empleados sobre una base programada, por
gemplo: anualmente.

- ¢Con cuanta frecuencia deberian concederse los incrementos basados en € costo
devida?

- ¢Hay suficientes fluctuaciones de la moneda nacional que ameriten una politica
de la organizacién para efectuar ajustes salariales vinculados a las fluctuaciones
de la moneda?

- De ser asi, ¢con cuanta frecuencia se requeririan estos gjustes?

- ¢Qué nivel de fluctuacion de la moneda amerita un gjuste salarial?

- ¢Como se efectuaria este gjuste?

- ¢COmo se calcularia dicho gjuste? ¢Cud seriala medida consistente de este
cambio?

- ¢Como se puede comunicar claramente esta politica?

L os aumentos basados en el costo de vida (0 gjustes salariales) constituyen parte
integrante de cualquier politicasalarial. Se espera que una organizacion se adecle a los
diversos cambios anivel del costo de vidaen formaregular. Sin embargo, es también
importante reconocer que una economia podria tornarse volatil, y dar lugar a variaciones
inmensas en su moneda. Estas fluctuaciones de la moneda pueden tener un impacto muy
severo tanto anivel de la organizacién como de los salarios del personal. Por lo tanto, es
de importancia critica para las organizaciones que funcionan en dicho medio establecer
una politica a nivel de la organizacion para mangjar estas fluctuaciones en forma
consistente.

7. Establecer un Comité de Compensacion, incluyendo a los miembros de la Junta
Directiva, que serelina en formaregular y programada para revisar 10s rangos,
fijar los porcentajes de los aumentos en base a los méritos de los empleados si éstos
se conceden, y en general, constituirse en € arbitro con respecto a las preguntas
referentesalossalarios.

- ¢Quiénes deberian conformar e Comité de Compensacion?
- ¢Con qué frecuencia se deberia reunir el Comité?
- ¢Ba@j0 qué circunstancias puede el Comité convocar una junta extraordinaria?

Es importante para una organizacion contar con un ente no-partidario que le asistaen las
revisiones salariales con € objeto de evitar confusiones o inequidades. Este Comité de
Compensacion permite que larevision salarial seajusta, equilibraday no se confiaen el
juicio de una sola persona. Finalmente, es importante que e personal comprenda cual es
el papel que desempefia el Comité, de modo que puedan ver d Comité como un ente
equitativo. Este Comité puede estar compuesto por |0 menos por cuatro personas tales
como € Director o Encargado de Recursos Humanos, € Director Ejecutivo, un Miembro
de la Junta Directivay el Director Administrativo. Dentro de la nueva politica salarial se
deberiaincluir un cronograma de las reuniones del Comité. Es aconsegjable que e Comité
se retina dos veces a afo, y también en caso de que surgieran disputas. Adicionalmente



el propésito y composicién del Comité deberia comunicarse en la politica salaria de
modo que todos los miembros del personal 1os comprendan y estén conscientes de su
existencia. Esta comunicacion deberiaincluirse en e Manual del Empleado y se debe
hacer referenciaa mismo en e momento de realizar |0s ajustes salariales anuales.
Adicionamente, durante &l proceso de reclutamiento, la politica salarial deberia
comunicarse claramente al personal potencial para garantizar la claridad de la politica
desde €l inicio de su empleo

Conclusion

Establecer una politica salarial constituye una funcion critica de la administracion de
recursos humanos que sirve para apoyar a activo més valioso de la organizacion - sus
recursos humanos. Una politica salarial deberia ser equitativa, estructuraday
comprendida claramente. Al seguir estos componentes de una politica salarial y
responder alas preguntas planteadas, una organizacion puede reflexionar sobre su
politica salarial pasaday presente y establecer una politica salarial solida.



